





Выпускная квалификационная работа по теме «Управление социальной 
сферой Дженерал Банка» содержит 52 страницы текста, 4 приложения и 51 
используемый источник. 
УПРАВЛЕНИЕ; СОЦИАЛЬНАЯ СФЕРА; СОЦИАЛЬНАЯ СФЕРА 
ОРГАНИЗАЦИИ; УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ; УПРАВЛЕНИЕ 
СОЦИАЛЬНОЙ СФЕРОЙ ОРГАНИЗАЦИИ. 
Объект исследования – Дженерал Банк. 
Предмет -  управление социальной сферой Дженерал Банка. 
Цель исследования – разработка рекомендаций по совершенствованию 
управления социальной сферой организации на примере Дженерал банка. 
В результате проведения исследования была описана характеристика 
организации, проведено анкетирование, выделены основные проблемы 
социальной сферы организации. 
В итоге был разработан ряд рекомендаций и предложений по 
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 Уже несколько лет ситуация на рынке труда является нестабильной, что 
сказывается на отношении персонала к работе. Все это побуждает 
работодателей искать приемлемые способы мотивации персонала. Социальная 
сфера в организации никогда не занимала последнее место. Еще  во времена 
Советского Союза социальная сфера в организации была развита в плане 
бесплатного питания, здравоохранения, предоставления путевок в санатории и 
пансионаты для сотрудников и их семей и т.д. 
Современная концепция управления человеческими ресурсами 
рассматривает персонал и человека в частности как ресурс не подлежащий 
возобновлению. 
Управление – это неотъемлемое характерное внутреннее качество 
социальной сферы. Это качество имеет общий характер и вытекает из 
понимания, что человек является социальным существом, а именно есть часть 
системы, группы или класса и является частью отношений.  
Управление человеческими ресурсами определяет человека как 
величайшую ценность организации.Работник, являясь сложным организмом, не 
должен рассматриваться как только рабочие руки или голова. Наряду с таким 
подходом важное значение имеет поведенческий подходсчитающийчеловека 
личностью, участником системы отношений между людьми, их 
компетентности, знания, способности, мотивацию к труду и достижению 
поставленных задач и целей. Объединяя свои усилия, каждый работник 
дополняет другого и тем самым влияет на действия организации в целом с 
целью повышения ее производительности. 
Актуальность данной темы заключается в том, что вусловиях кризиса, для 
любой организации, очень важно удержать ценных работников,т.к.   повысить 
заработную плату не представляется возможным, а привычные методы 
мотивации уже не работают, на помощь придут различные благасоциальной 
сферой организации. В современнном мире очень высока конкуренция среди 
как работников, так и работодателей. Чтобы удержать ценных сотрудников, 
многие организации прибегают к различным методам улучшения не только 
рабочей среды, но и улучшения качества жизни. 
Цель – разработка рекомендаций по совершенствованию управления 
социальной сферой организации на примере Дженерал банка. 
Для достижения данной цели, решаются следующие задачи: 
 уточнить понятие «социальная сфера организации», ее основные 
элементы и подходы коценки эффективности как элемента системы 
управления персоналом; 
 провести анализ управления социальной сферой Дженерал Банка; 
 определить основные направления совершенствования управления 
социальной сферой Дженерал Банка и оценить эффективность 
предлагаемых мер. 
Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы 
является Дженерал Банк. 
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Предметом является управление социальной сферойДженерал Банка. 
Информационная база исследования включает в себя: анализ научной 
статей по теме ВКР; анализ документации организации; материалы 
наблюдений, опроса работников, проведения интервью с начальником отдела 




1 Теоретические основы управления социальной сферой  организации 
1.1Сущность и содержание управления социальной сферой организации 
Управление — это процесс координации различных деятельностей 
сучетом их целей, условий выполнения, этапов реализации.1 
Теория управления как наука появилась в конце двадцатогостолетия и с 
того времени претерпела значительные изменения. 
Само понятие «научное управление» впервые ввел в обиход не Фридерик 
У. Тейлор, по праву считающийся родоначальником теории управления, а 
представитель американских фрахтовых компаний Луис Брандейс в 1910 г. 
Впоследствии и сам Тейлор широко пользовался этим понятием подчеркивая, 
что «управление — это подлинная наука, опирающаяся на точно определенные 
законы, правила и принципы». 
Персонал (от лат.реrsоnаlis — личный) — это личный состав 
организации, включающий всех наемных работников, а также работающих 
собственников и совладельцев.2 
Управление персоналом — это вид деятельности по руководству людьми, 
направленный на достижение целей организации, путем использования труда, 
опыта, таланта этих людей с учетом их удовлетворенности трудом.3 
Управление человеческими ресурсами (УЧР) следует раскрыть как 
логический и стратегический к управлению людьми в организации, которые 
вносят вклад в достижение целей организации. Главными характеристиками 
управления человеческими ресурсами можно назвать: 
 удовлетворение потребности в стратегическом подходе к управлению 
человеческими ресурсами, что позволяет достичь организации 
поставленных целей; 
 применение универсального и закономерного подхода к обеспечению 
взаимной поддержки теоретических знаний и практических методик; 
 достижение преданности к миссии и ценностям своей организации; 
 распознание работников как капитала или актива, тем самым 
обеспечивается возможность обучения и развития всей организации; 
 определение человеческого ресурса как источника конкурентного 
преимущества совместно с концепцией стратегии, основывающейся на 
ресурсах; 
 разделение работниками интересов организации, даже если они не 
совпадаю с собственными; 
 осуществление и выработка управления человеческими ресурсами — есть 
задача руководителей подразделений. 
Основной целью УЧР является обеспечение достижения успеха данной 
организации с помощью людей. Наиболее значимое место в достиженииуспеха 
                                                          
1Базаров, Т.Ю. Управление персоналом. Практикум: Учебное пособие для студентов вузов / Т.Ю. Базаров. - М.: 
ЮНИТИ-ДАНА, 2012. - 239 c.  
2Маслова, В.М. Управление персоналом: Учебник для бакалавров / В.М. Маслова. - М.: Юрайт, 2013. - 492 c. 
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организации занимает подбор правильных ресурсов и их развитие.Чтобы 
данная организация получала и сохраняла необходимую квалифицированную, 
преданную и хорошо мотивированную рабочую силу, нужно: 
 своевременно, правильно оценивать и удовлетворять потребности 
организации в работниках; 
 усиливать и развивать характерныеработникам способности (вклад в 
деятельность организации, потенциал и возможность использовать их 
труд в дальнейшем). 
Для того чтобы работники развивались и обучались, организация 
должнапредоставлять такие возможности. УЧР должно повышать мотивацию и 
приверженность путем введения такой политики и процедур, которые 
показывают, что людей ценят и вознаграждают за то, что они делаюти каких 
результатов добиваются, а также за достигнутый ими уровень знаний и 
навыков.Одной из целей УЧР является создание такой атмосферы,в которой 
можно поддерживать продуктивные и гармоничныеотношения между 
руководителями и сотрудниками и где можетпроцветать командная работа.4 
В настоящем все  модели управления персоналом делятся на три группы: 
технократические, экономические, современные. 
Специалисты и исследователи развитых стран выделяют следующие 
модели управления персоналом: 
 управление по целям; 
 партисипативное управление; 
 управление на основе делегирования; 
 предпринимательское управление; 
 управление посредством мотивации; 
 рамочное управление. 
Управление посредством мотивации рассматривает потребности, 
интересы, настроение, личные целиработников организации, а также 
возможность включение мотивации с производственными требованиями и 
целями организации. Кадровая политика при данной модели ориентируется на 
развитие человеческогокапитала, укрепление морально-психологического 
климата, на реализацию социальных программ. 
Социальная программа — это совокупность, система социальных 
мероприятий, направленных на решение конкретной социальной проблемы.  
Такая программа определяет этапы осуществления связанных с этим задач, 
конкретные средства и рычаги их реализации, показатели требуемых 
результатов. 
Мотивационный менеджмент-это создание системы управления на основе 
приоритетов мотивации, на основе выбора эффективной мотивационной 
модели. 
 
                                                          




Рисунок 1 – Современные модели управления 5 
 
Концепция управления персоналом — теоретическая и методологическая 
база, а также система практических подходов к формированию механизма 
управления персоналом в определенных условиях.6 
Многие современные ученые признают концепцию управления 
персоналом Л. И. Евенко, которая определяет четыре основных концепции, 





Таблица 1- Концепции управления персоналом 
№ 
п/п  
Период Концепции Подходы 





Экономический (человек — 
носитель трудовой функции, 
«живой придаток машины») 





Органический (работник — 
субъект трудовых 
отношений, личность) 
                                                          
5Процесс управления персоналом принципы и их реализация в организации .15 декабря 2015 [Электронный 
ресурс] // URL: http://1popersonalu.ru/upravlenie/upravleniya-personalom-principy.html( дата обращения: 1.04.2016) 
6Л.Н. Иванова-Швец, А. А. Корсакова, С.Л. Тарасова. Управление персоналом. Москва, 2012. С. 84. 
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Органический (человек — 
ключевой стратегический 
ресурс организации) 
4 21 век Управление человеком (human 
beingmanagement) 
Гуманистический (не 
работники для организации, 
а организация — для 
работников) 
 
Экономический подход дал начало концепции использования трудовых 
ресурсов. В рамках этого подхода главное место занимает техническая, а не 
управленческая подготовка людей в организации. В начале двадцатого века 
вместо человека в производстве рассматривались лишь его функция —труд, 
определяющийся как затратырабочего времении зарплата. По 
сути,организация— это набор механических отношений, и действовать она 
должна подобно механизму: последовательно, эффективно, надежно и 
предсказуемо. На западе эта концепция нашла отражение в марксизме и 
тейлоризме, а в СССР — в эксплуатации труда государством. 
В рамках органической теории последовательно сложились вторая 
концепция управления персоналом и третья концепция управления 
человеческими ресурсами. 
Научным обоснованием концепции управления персоналом, 
развивавшейся с 30-х гг., была теория бюрократических организаций, 
когда человек рассматривался через формальную роль — должность, а 
управление осуществлялось через административные механизмы (принципы, 
методы, полномочия, функции). 
В рамках концепции управления человеческими ресурсами человек стал 
рассматриваться не как должность (элемент структуры), а как 
невозобновляемый ресурс — элемент социальной организации в единстве трех 
основных элементов — трудовой функции, социальных отношений, состояния 
работника. В российской практике эта концепция используется частично более 
30 лет и в годы перестройки получила распространение в «активизации 
человеческого фактора». 
 Т.Ю. Базаров в учебнике «Управление персоналом» предлагает нам к 
рассмотрению различные подходы к управлению персоналом. 
 





Основные задачи управления 
персоналом 
Экономический Механизм Использование 
человеческих 
ресурсов 
Отбор способных работников, 
стимулирование, нормирование труда 
Органический Личность  Управление 
персоналом 
Изучение специфики потребностей, 
разработка различных программ, 







Основные задачи управления 
персоналом 
потребностей (физиологический, 
потребность в безопасности, 
потребность в общении, потребности в 
получении профессионального 
признания, потребность в 
самореализации) 




Обучение персонала ⎯ 
углубление как специализации, так и 
универсализации, создание условий 








Адаптация, развитие культуры 
организации ⎯ задание ценностей, 
формирование правил и норм, 
символизация 
 
Управление персоналом — это характерная функция управленческой 
деятельности, главным объектом которого является человек, относящийся к 
определенным социальным группам. Современные концепции базируются, с 
одной стороны, на принципах и методах административного управления, а с 
другой стороны, на концепции многогранного развития личности и теории 
человеческих отношений.7 
Первые попытки теоретического анализа сущности социальной сферы 
можно отнести к началу 80-х годов.8  
 
Таблица 2 - Определения социальной сферы 
Автор Определение социальной сферы 
B.C. Барулина Сферы общественной жизни взаимосвязаны, взаимодополняют 
друг друга тем самым обеспечивая развитие, прогресс общества в 
целом и социальных отношений в нем в частности. 
М.В. Лашина Все общественные группы, из которых состоит данное 
конкретное общество, и все взаимоотношения между ними, все 
процессы изменения и развития общественных групп. 
А.К. Уледов Полем деятельности общностей является все общество, все его 
сферы. 
М.С. Касымова Совокупность отраслей народного хозяйства, в той или иной мере 
задействованных в процессе удовлетворения социальных 
потребностей граждан, работники которых получают 
соответствующие доходы из средств, выделяемых обществом на 
эти потребности. 
Г.М. Кац Круг явлений и процессов, определяемых формированием, 
                                                          
7
 Управление персоналом. [Электронный ресурс] //URL: http://www.grandars.ru/college/biznes/upravlenie-
personalom.html(дата обращения: 25.03.2016) 
8Осадчая Г. И. Социология Социальной СферыМ.: Академический проект[Электронный ресурс] 




деятельностью, взаимодействием, распадом групп людей в 
различных видах жизнедеятельности - экономике, политике, 
семье, нравственности, культуре. 
Редакция  
В.Н. Ивановой 
Специфическую область общественных отношений, 
охватывающую систему социально—классовых, национальных 
отношений, связи общества и личности. В нее также включена 
совокупность социальных условий и факторов жизнедеятельности 
общественных групп и личности, их развития и 
совершенствования. 
С.А. Шавель Пространство воспроизводства повседневной жизни, развития и 
самоосуществления человека как личности. 
В.Н. Ковалев Исторически сложившаяся, относительно устойчивая система 
связей и отношений между взаимодействующими субъектами и 





Процесс функционирования и развития общества, в котором 
реализуется его социальная функция, собственно социальное 
бытие, т.е. целостное воспроизводство и обогащение общества и 




Совокупность отраслей, предприятий, организаций, 
непосредственным образом связанных и определяющих образ и 
уровень жизни людей, их благосостояние и потребление. 
 
Стоит отметить, что в экономике под социальной сферой понимается 
нечто иное, чем в управлении персоналом. 
Социальная сфера (в экономике) – это совокупность отраслей, 
предприятий, организаций, непосредственным образом связанных и 
определяющих образ и уровень жизни людей, их благосостояние и 
потребление.9 К социальной сфере  прежде всего относят сферу услуг: 
образование, культуру, здравоохранение, социальное обеспечение, физическую 
культуру, общественное питание, коммунальное обслуживание, пассажирский 
транспорт, связь).10 
Социальная сфера организации (в управлении персоналом)– это 
совокупность всех социальных благ (совместно с закрепленными в ТК РФ), 
которые работник может дополнительно получить от организации. 
Управление социальной сферой – это совокупность приемов и методов  
управления социальными системами в организации или учреждении, 
направленное на достижение целей по регулированию, качественному 
сохранению и развитию персонала. 
 Что относится к элементам социальной сферы организации: 
 обучение, переобучение и развитие персонала; 
 спец. питания, работа ведомственных столовых; 
 компенсационные выплаты, не предусмотренные ТК РФ; 
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 дополнительное медицинское страхование, мед.обслуживание; 
 дополнительное социальное страхование; 
 физическая культура и спорт; 
 услуги ЖКХ; 
 услуги транспорта; 
 культура и досуг. 
Мероприятия социальной сферы: 
 организация культурно-массовых мероприятий; 
 организация спортивных мероприятий; 
 туризм; 
 обеспечение работников жильем; 
 обеспечение работников санаторно-курортным лечением; 
 организация служебного транспорта; оплата проезда; 
Основной целью какой-либо деятельности в социальной сфере 
организации является: 
 решение социальных проблем организации и ее работников; 
 формирование сбалансированного функционирования организации 
 в условиях  нестабильной экономической среды; 
 развитие организационной культуры;  
 повышение качества трудовой жизни персонала  за счет более 
полного  удовлетворения потребностей сотрудников; 
 модернизация системы социальных отношений,  как с 
сотрудниками  организации, так и с внешними субъектами  
стратегического взаимодействия; 
 повышение уровня социальной ответственности организации и 
др.11  
Стоит рассмотреть каждый элемент социальной сферы организации  
более подробно. Начнем со здравоохранения. 
Человек проводит треть всего своего времени на работе. Здесь же 
работник и травмируется, наступают несчастные случаи, приходят новые 
болезни или обостряются хронические.Забота о здоровье работников может 
проявляться по-разному. Например, во многих организациях есть свои 
медпункты, сотрудники которых ежегодно проводятся плановые медицинские 
осмотры, тем самым помогая работникам организации более тщательно следить 
за своим здоровьем. 12 
Забота о здоровье работников может быть выражена в виде прохождения 
работником обследований у необходимых врачей-специалистов, сдачу анализов 
в рабочее время, главное, чтобы работники не пользовались данным правом 
чрезмерно. Сюда же можно отнести и предоставление работникам полисов 
                                                          
11Калюгина С.Н. Инновации в социальной сфере организации: сущность, виды, отличительные характеристики 
// Сборник материалов Второй международной научно-практической конференции "Проблемы развития 
инновационно-креативной экономики" 
12Специальная оценка условий труда. Как можно заботится о здоровье работника? 31 марта 2014.[Электронный 
ресурс] // URL:http://soutsar.ru/posts/805387(дата обращения: 29.03.2016) 
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дополнительного медицинского страхования, как правило, прием по ним 
осуществляется без очереди в момент обращения. Данная мера заботы о 
здоровье работников становится все популярнее, особенно в городах-
миллионерах, таких как Москва и Санкт-Петербург. Обслуживающую 
организацию в таком случае лучше выбрать недалеко от местонахождения 
предприятия для большего удобства. 
Спортивное воспитание играет не маловажную роль в социальной сфере 
организации. Многие работники в нерабочее время поддерживают себя в 
хорошей физической форме, а работодатель в свою очередь тоже принимает 
участие в этом процессе и оплачивает абонемент в спортзал для своего 
работника или же членов его семьи. В 2015 году Госдума РФ внесла в Трудовой 
Кодекс статью, предусматривающую выплату компенсаций работникам при их 
посещении физкультурно-спортивных комплексов.13Таким образом, начальник 
получает не только более здорового работника, но и более преданного 
сотрудника организации. 
Возмещение расходов на питание один из важных критериев оценки 
заботы о работнике. Для обеспечения работников горячим и рациональным 
питанием вводится частичная компенсация расходов на питание. Например, 
компенсация может быть равна количеству отработанных смен, умноженному 
на сумму ежесменной компенсации.  Сумму ежесменной компенсации следует 
устанавливать совместным приказом-постановлением Работодателя и 
Профсоюза. 
В последнее время социальный пакет становится неотъемлемой частью 
имиджа работодателей, сотрудничать с которыми престижно.Социальный или 
компенсационный пакет — это вознаграждение за труд, которое получает 
работник организации помимо зарплаты.14 Стоимость социального пакета 
может доходить до половины величины заработка. При этом каждая 
организация предоставляет работнику свой список компенсаций: первые 
ограничиваются соблюдением положений трудового законодательства, 
оплачивая сотрудникам отпуска и больничные; вторые, более щедрые — 
включают в пакет бесплатные обеды, медицинские страховки, транспортные 
расходы, путевки в санатории, занятия в спортзалах; третьи же могут 
предоставлять в пользование автомобиль, помогают в выплате кредитов, в 
покупке квартир и т. д. 
Полный соцпакет в 2016 году составляет 930,12 р. и включает в себя 
несколько пунктов гарантированного обеспечения: 
 лекарственные препараты по назначению врача — 716,40 рублей, 
 санаторное лечение при наличии медицинских показаний - 110,83 рублей, 
 проезд на пригородном ж/д транспорте, а также на междугородном 
транспорте к месту лечения и обратно - 102,89 рубля. 
Для отдельных категорий граждан РФ предусмотрены различные 
соцпакеты, которые включают в себя право на дополнительное ежемесячное 
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 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2015 // Ст.188 п. 1  
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 Социальный пакет: виды и способы. [Электронный ресурс] // URL: http://hr-portal.ru/article/socialnyy-paket-
vidy-i-sposoby( дата обращения: 30.03.2016) 
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материальное обеспечение. Оно войдёт в соцпакет для инвалидов ВОВ, 
вследствие травмы, полученной во время военных действий, а также 
несовершеннолетним узникам немецких лагерей. Право на получение такой 
доплаты предоставляется независимо от места жительства. Сумма пособия 
составляет одну тысячу рублей. 
Ещё один вид выплат в размере пятисот рублей могут получить категории 
граждан, участвующие в ВОВ и пострадавшие в концентрационных лагерях. 
В поисках работы большинство соискателей интересуются, какими 
льготами работодатель готов обеспечить своих сотрудников. 
Ещё несколько лет назад оплата отпуска и больничного листа считалась 
оптимальным объёмом гарантированного соцобеспечения. На самом деле, 
согласно Трудовому Кодексу, такие выплаты не зависят от желания 
работодателя, а должны быть обязательными. 
К счастью, в последнее время некоторые работодатели значительно 
увеличили объём льгот, которые гарантированы работнику. 
Социальный пакет работника на сегодняшний день включает в себя не 
только гарантии комфортной и эффективной трудовой деятельности, но и 
полноценный санаторно - курортный отдых. 
Что входит в социальный пакет современного работодателя: 
 бесплатные медикаменты в случае оформления больничного листа, 
 питание и проезд по городу за счёт работодателя, 
 прохождение курсов ПК за счёт работодателя, 
 оплата мобильной связи. 
Некоторые руководители пошли дальше и предоставляют льготы не 
только своим работникам, но и членам их семей, например, выделяют деньги на 
путёвки в летний лагерь или санаторий. 
Людям с ограниченными возможностями, имеющими инвалидность, 
соцпакет обеспечит регулярное лечение.15 
Молодым сотрудникам с небольшим опытом невысокую зарплату часто 
компенсируют возможностью стажировок, дополнительного обучения. В 
общем, социальный пакет может включать в себя всевозможные виды 
компенсаций расходов на обеспечение жизнедеятельности работника, 
выраженные в не денежной форме оплаты товаров и услуг или различных льгот 
искидок. 
Помимо этого, добиваясь стабильного положения организациив 
конкурентной среде и повышения работоспособности своих подчиненных, 
работодатель не может постоянно увеличивать фонд оплаты труда, а 
социальный пакет можно расширять и наполнять новым содержанием, 
стимулируя повышение производительности труда и оптимизируя затраты на 
управление персоналом. 
В странах с рыночными отношениями издержка работодателей на 
рабочую силу по своему содержанию выше компенсаций работникам. 
                                                          
15Соцпакет 2016: размер, что входит и как отказаться от социального пакета. 15 Январь 2016. [Электронный 
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Структура затрат утверждена Международной организацией труда (МОТ). В 
нее включены следующие показатели: 
 прямая заработная плата; 
 оплата за неотработанное время; 
 единовременные премии и поощрения; 
 расходы на питание, топливо и другие натуральные выдачи; 
 расходы на обеспечение работников жильем; 
 расходы на социальную защиту; 
 расходы на профессиональное обучение; 
 расходы на культурно-бытовое обслуживание; 
 затраты, не вошедшие в ранее приведенные классификационные группы; 
 налоги, относимые к затратам на рабочую силу. 
Программы обеспечения жильем работников организаций раньше 
проводились более активно, нежели сейчас. Теперь получить свое жилье могут 
лишь работники бюджетной сферы, и то не всегда это представляется 
возможным. Целью таких программ является выделение субсидий для 
приобретения или строительства жилья работникам бюджетной сферы (обычно 
это учителя и врачи, а также работники культуры и социального 
обслуживания). Кроме предоставления выплат, такие программы могут 
предусматривать предоставление работникам бюджетной сферы льготных 
жилищных кредитов из бюджета или рассрочки платежа на льготных условиях 
на покупку жилья на срок до 10 лет. 
 Обучение за счет работодателя является не только элементом социальной 
сферы организации, но и элементом системы мотивации сотрудников. В 
данном случае, как правило, исходят из стажа работы человека в организации. 
Так, молодому специалисту может быть предложена полная оплата обучения в 
вузе после того, как он отработает в данной организации не менее двух лет. 
Профессиональное обучение, направленное на повышение квалификации 
работников, в зависимости от индивидуальных особенностей и поставленных 
целей, может проводиться как непосредственно на предприятии, так и в 
специальных организациях, которые предоставляют профессиональное, 
техническое, а также высшее образование. Более того, существуют различные 
курсы, целью которых является повышение квалификации и уровня 
профессионализма сотрудников. 
 Многие работники хотят развиваться культурно. Работодатели это 
понимают и предоставляют своим работникам посещать культурные заведения 
(музеи, театры, кинотеатры, выставки и т.д.) за счет организации. 
В некоторых организация действует, так называемая, «культурная карта», 
с помощью которой работники могут посещать театры и концерты, оплачивая 
всего лишь 20% стоимости билетов. Остальные расходы берет на себя фирма. 
 Таким образом, можно сделать вывод о том, социальная сфера 
многопланова и занимает важное место в системе управления персоналом 
абсолютно любой организации. В этой главе мы выяснили что именно является 
элементами и мероприятиями социальной сферы.  
16 
 
1.2 Основные принципы управления социальной сферой организации 
 Невозможно провести анализ какой-либо организации отдельно от 
общества в целом, именно поэтому мы прибегнем к оценке уровня жизни 
населения и социальной сферы Росстата.В данном случае нас интересуют 
следующие показатели: 
 среднемесячная номинальная начисленная заработная плата, руб. 
 средний размер назначенных пенсий, руб. 
 численность пенсионеров, тыс. человек 
 общая площадь жилых помещений, приходящаяся в среднем на одного 
городского жителя.16 
Из таблицы 3(Приложение А) можно сделать вывод о том, что 
среднемесячная номинальная начисленная заработная плата последние четыре 
года продолжает свой рост, также как и пенсии. Это говорит нам о том, что 
население может позволить себе более дорогие и качественные услуги. Но это 
не значит, что работодатель не может заниматься развитием социальной сферы 
своей организации. Если в организации развита социальная сфера, то работники 
будут работать более эффективно, не будут присматривать себе другую 
организацию с более лучшими условиями.17 
Достаточно тесно между собой связаны экономическая 
и социальная сферы: труд – это не только социальные отношения в обществе, 
но и важный компонент экономического развития. В современных условиях 
большое значение обрели вопросы государственного регулирования 
социальных отношений. Основной задачей деятельности государства в этой 
сфере является участие социального единства и социальной справедливости, 
поскольку противоречия между различными социальными слоями общества за 
удовлетворение своих групповых интересов в разные периоды будет с 
неизбежностью возникать и затухать. Государственное управление должно 
обеспечить оптимальный поиск компромиссов и путей к согласию в рамках 
правового поля.18 
      Государство играет не маловажную роль в социальной сфере любой 
организации. Государствоустанавливает минимальныйразмер оплаты труда, 
минимальный размер пенсий, занимается вопросами медицинского 
обслуживания, образования, порядком разрешения трудовых споров, развития 
физической культуры и спорта и др. Организации, в свою очередь, учитывают 
мнение правительства и могут дополнить список своими предложениями. 
Социальные вопросы находятся по непосредственным влиямием Президента и 
Правительства РФ, ими занимаются федеральные министерства и ведомства.19 
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С каждым годом возрастает значение охраны здоровья граждан. Охрана 
здоровья человека состоит в том, чтобы принимать медицинские меры 
профилактики заболеваний, оказывать квалифицированную медицинскую 
помощь, поддерживать оптимальное состояние общественной гигиены и 
санитарии и многое другое. Деятельность государственных органов в 
этойсфере основывается на следующих принципах: 
 обеспечение соответствующих государственных гарантий; 
 соблюдения прав человека и гражданина в области охраны здоровья; 
 бесплатность медицинской помощи в государственных и 
муниципальных учреждениях здравоохранения; 
 доступность медико-санитарной помощи; 
 приоритет профилактических мер; 
 социальная защищенность в случае утраты здоровья; 
 ответственность органов государственной власти, местного 
самоуправления, организаций, учреждений и предприятий, независимо 
от форм собственности за обеспечение прав граждан в области охраны 
здоровья и др. 
      Все сферы и отрасли государства и общества могут успешно 
функционировать и развиваться при условии обеспечения должного уровня 
образования населения данной страны. Образование не только совершенствует 
навыки и умения человека к общественно-полезному труду, но и формирует его 
духовную составляющую как личности. По данным статистики около 50 
миллионов человек, а это каждый третий житель России, учится или повышает 
свою квалификацию. В последние годы в системе образования наряду с 
государственными и муниципальными образовательными учреждениями 
получили развитие частные коммерческие школы, колледжи, вузы, 
образовательные учреждения при религиозных и общественных 
объединениях.20 
Во многих организациях существуют свои центры обучения и повышения 
квалификации. Такие центры дополнительного образования имеют право 
собственного выпуска сертификатов и диплом, подтверждающих знания их 
владельца. 
      Обучение, переобучение и повышение квалификации для работников 
любой организации является, безусловно, важным критерием. В системе 
образования действуют различные виды образовательных учреждений: 
общеобразовательные (школы, лицеи, гимназии), начального 
профессионального образования (профучилища, профлицеи, учебные 
комбинаты, учебные пункты, учебно-производственные центры, технические 
                                                          
20Викторова Е. В.ВЫСШЕЕ ОБРАЗОВАНИЕ И ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ В ИННОВАЦИОННОЙ 
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школы и др.), среднего специального образования (техникумы (училища 
школы), колледжи, техникумы предприятия), высшего профессионального 
образования (университеты, академии, институты). Многие современные 
организации, для того чтобы минимизировать издержки на обучение в 
сторонних организациях, открывают свои образовательные центры.  
Для того чтобы быть эффективной и конкурентоспособной 
корпоративная политика обучения должна основываться на следующих 
положениях. 
Во-первых, выбор форм развития персонала организации должен 
производиться руководством, так как менеджмент организации несет 
ответственность за развитие персонала. Непосредственный руководитель 
работника, отправляемого на обучение должен принимать непосредственное 
участие в формировании целей обучения, а затем внимательно следить за 
учебным процессом подчиненного, оценивать результаты и принимать решения 
о продолжении обучения. Менеджеры должны поддерживать и поощрять 
работников в их стремлении повышать квалификацию и получать новые знания 
и навыки. 
Во-вторых, учебные программы должны соответствовать целям 
организации, производственной и рыночной стратегии. 
Первостепенную роль будут играть и региональные особенности ведения 
бизнеса: ситуация с занятостью и специалистами на рынке труда, средний 
возраст сотрудников, взаимоотношения с местными органами власти, вклад 
организации в социально-экономическое развитие региона. В зависимости от 
комбинации этих внешних факторов будут различаться цели, формы обучения 
и направления развития требуемых компетенций работников. 
В-третьих, результаты обучения тщательно оцениваются (аттестации). 
Современные условия функционирования организаций требует от 
работников высокую степень профессионализма, который заключается в 
способности работника выбирать с учетом реальных условий наиболее 
эффективные способы реализации поставленных заданий. 
 Многие стороны духовной жизни общества включает культура.Культура 
имеет материальное выражение – музеи, библиотеки, памятники истории, 
архивы, театры и т.п.21 Многогранный характер культуры связан не только с 
различными ее направлениям, но и с многонациональным характером нашего 
общества. Вопросами организации культурно - массовыхмероприятий 
занимается служба управления персонала организации. В сфере культуры 
организациястарается обеспечить своих работниковблагами в виде билетов на 
различные культурные мероприятия, чтобы обеспечить условия для 
всестороннего духовного развития личности, обеспечить охрану общественной 
нравственности. 
На основании всего вышеизложенного можно сделать вывод о том, что в 
этой главе нами были выделены такие понятия как социальная сфера в 
                                                          
21Менеджмент. Управление в социальной сфере. СПб. 2016 г.[Электронный ресурс] // URL: 
http://uclg.ru/education/menedjment/lecture_upravlenie_v_sotsialnoy_sfere__printsipyi_upravleniya_sotsialnoy_sferoy.
html (дата обращения: 01.042016) 
19 
 
управлении персоналом (социальная сфера организации), социальная сфера (в 
экономике) и управление социальной сферой. Также мы узнали как государство 
реализует работу всех систем в социальной сфере. 
 
 
1.3 Взаимосвязь управление социальной сферой и системы мотивации 
персонала 
Для того чтобы определить место системы управления социальной 
сферой в системе мотивации персонала необходимо определить место 
мотивации в системе управления персоналом. В современном мире понятие 
системы управления персоналом, как правило, включает: 
 кадровое планирование; 
 определение существующей потребности в найме работников; 
 набор сотрудников; 
 отбор; 
 последующий найм тех или иных кадров; 
 адаптация нанятого персонала; 
 обучение кадров; 
 карьера; 
 оценка; 
 мотивационный компонент сотрудников; 
 нормирование труда. 
Как некогдаобразно подметил собственник одной крупной 
производственнойкорпорациина одной из своих встреч: «Сделайте мне такую 
систему мотивации для работников, чтобы они замотивированные бегали по 
организации, с интересом выполняя задание, а я бы только успевал 
уворачиваться». И это, несомненно, является самой заветной мечтой любого 
руководителя - когда работников не надо ежедневно подталкивать к 
выполнению работы и заставлять, они выполняют поставленные задачи 
самостоятельно, увлеченно, с горящими глазами берутся за любую работу.  
Прежде всего, необходимо обозначить, что же такое мотивация? 
Существует бесчисленное множество определений данного понятия, его часто 
также употребляют вместо понятия "стимулирования". В российской и 
советской литературе всегда разделяли эти понятия. В первом случае говорили 
о мотивации трудового поведения, во втором - о мотивации вообще. В 
европейской и американской литературе такого деления не существует, в 
зарубежных источниках при трудовом поведении или в обычной жизни всегда 
имеют в виду только мотивацию. 
Мотивация (от лат. movere) — этопсихофизиологическаяпроцедура, 
управляющая поведением индивида, задающая его направленность, 
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организацию, активность и устойчивость; способность человека деятельно 
удовлетворять свои потребности.22 
Суть мотивации состоит в том, чтобы предоставлять людям то, что они 
больше всего желают получать от работы. Чем больше вы сможете 
удовлетворить их желания и потребности, тем больше у вас шансов получить 
то, что нужно вашей организации, а именно: производительность, качество, 
обслуживание", - пишет Твайла Делл. (Из книги "Честные трудовые дни" - 
TwylaDell, "HonestDaysWork", 1988.) 
Известно, существует множество различных факторов мотивации, 
которые указывают, что является наиболее ценным и значимым для человека. 
Как правило, это не может быть один единственный фактор, их несколько и 
вместе они составляют полную карту или набор мотивационных факторов. 
Факторы мотивации делятся на два вида: внешние и внутренние. 
Внутренние факторы мотивации: 
 Мечта, самореализация; 





 Нужность кому-то; 
 Личный рост; 
 Потребность в общении. 




 Престижные вещи; 
 Эстетика быта; 
 Возможность путешествовать. 
Кроме того, мотивы поведения человека различаются ещё и по характеру: 
они могут быть позитивными (приобрести, сохранить) или негативными 
(избавиться, избежать). Так, положительным внешним мотивом поведения 
является премия, которую человек может получить за хорошую работу, а 
негативным, или отрицательным – применение к работнику каких-либо 
наказаний за невыполнение своих прямых обязанностей; позитивный 
внутренний мотив - увлекательность дела, которым он занимается, а 
негативный - его монотонный характер, вследствие чего от занятия человек, 
наоборот, стремится как можно быстрее избавиться. 
Таким образом, знание факторов мотивации каждого работника является 
для руководителя фундаментальным, поскольку именно соотношение 
внутренних и внешних факторов мотивации является источником для 
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координирования интересов работника и организации, разработки системы 
мотивации для него. Выявить набор мотивационных факторов для работника 
можно разными способами. Это может быть и интервью кандидата, и 
тестирование, и анкетирование. Выбор конкретного инструмента всегда 
зависит от ситуации в организации, от планируемых результатов, от навыков 
самого начальства и /или специалиста по управлению персоналом. 
Во всяком случае, довольно часто появляется необходимость выявить 
факторы мотивации уже работающих сотрудников. Особенно важно это для 
управленческого персонала и для кадрового резерва. Наиболее действенным в 
данном случае может быть сочетание тестирования, а затем проективного 
интервью. Далее, на основе данных тестирования проводится интервью, 
которое позволяет проверить некоторые результаты тестирования и увидеть 
более полную картину о мотиваторах работника 
На основе данных тестирования и интервью появляется возможность: 
 разделить управленческий персонал по категориям; 
 выстроить систему мотивации для управленческого персонала; 
 определить зону ближайшего развития каждого работника, т.е. 
сформировать индивидуальную программу обучения и развития 
персонала; 
 создать основу для построения управленческой команды; 
 создать кадровый резерв; 
 подготовить рекомендации по каждому работнику, его 
эффективной работе в организации. 
В конечном счете, появится возможность создать инструменты развития 
и удержания сотрудников в организации, в соответствии с целями и желаниями 
каждого из работников, использовать кого-то при реализации новых проектов, 
кого-то - при поддержании стандартов на старых проектах. 
Получается, после того, как мотивационные факторы выявлены 
различными способами, необходимо понимание того, а какими инструментами 
можно мотивировать сотрудника, сколько это будет стоить организации и как 
подсчитать эффективность системы в целом? 
Прежде всего, основными мотиваторами для работника могут являться: 
 содержание труда; 
 заработная плата; 
 защита трудовых прав работника; 
 интенсивность труда; 
 порядок в организации; 
 улучшение взаимоотношений в коллективе; 
 отношение руководства к сотруднику; 
 возможность обучения. 
Таким образом, это именно те инструменты, которые можно и нужно 
использовать в организации. С другой стороны, с позиции организации можно 
разделить все возможные инструменты мотивации на две большие группы: это 
материальные и нематериальные мотиваторы. 
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К материальным инструментам мотивации относятся: 
 заработная плата; 
 премия (бонусы); 
 компенсационный (социальный) пакет. 
Нематериальных инструментов гораздо больше: 
 почетная грамота, знак отличия; 
 переходящий титул на ограниченный период; 
 доска почета; 
 награждение билетами на концерт (с семьей); 
 именные канцелярские принадлежности (ручки, папки, файлы и 
т.д.); 
 фото представителя в буклете организации; 
 оплата проезда; 
 оплата абонемента в спортивный зал; 
 новое оборудование для рабочего места; 
 бесплатные обеды на неделю в ресторане или кафе; 
 именные часы; 
 возможность в течение дня испытать себя в роли руководителя; 
 совместные коллективные мероприятие (спорт и отдых). 
Для сотрудников, чьими основными мотиваторами является признание, 
карьера, статус, самоутверждение у начальства есть еще несколько вариантов 
нематериальных инструментов: 
 делегирование полномочий; 
 участие в принятии решений; 
 участие в новом проекте организации; 
 передача важного (ключевого) клиента. 
Каждая организация имеет в своем арсенале уже описанные или 
придумывает свои варианты. Все зависит от корпоративной культуры 
организации, ее стратегических задач и целей. Но, комбинируя те или иные 
инструменты мотивации при создании общей системы необходимо помнить, 
что нематериальные инструменты есть возможность использовать только тогда, 
когда сотрудники удовлетворены с материальной точки зрения. Т.е. тогда, 
когда удовлетворены их материальные ожидания, при чем здесь идет речь не 
только о заработной плате, но и о полном наполнении компенсационного 
(социального) пакета. Довольно часто в организации просто забывают о том, 
что для сотрудника кроме заработной платы и премии, предусмотрены 
например, бесплатные обеды, оплата проезда, дополнительные дни к отпуску, 
оплата больничного в большем объеме, чем это предусмотрено трудовым 
законодательством. Это тоже все финансовая составляющая компенсационного 
пакета. Не стоит сразу же повышать заработную плату, необходимо подсчитать 
все составляющие компенсационного пакета, и тогда становится ясно, что 




С системой мотивации непосредственно связана и система компенсаций в 
организации. По сути, система компенсаций является отражением и стратегии 
развития организации, и направленности мотивации работников.23 
Т.к. в данной выпускной работе речь идет о социальной сфере, то стоит 
выделить такой термин, как социальная мотивация персонала. 
 Социальная мотивация персонала – это система мероприятий, 
направленных на материальное, профессиональное, моральное стимулирование 
деятельности персонала в целях усиления личной заинтересованности 
работника в высоких результатах труда. Комплекс мер по мотивации персонала 
ориентирован на повышение активности трудящихся и достижения 
максимальной эффективности их деятельности. 
Социальная мотивация подразумевает достижение общественного 
одобрения профессиональных достижений и задействованных при этом 
индивидуальных качеств трудящегося. Вектор мотивационной оценки также 
может быть обращен в отрицательную сторону и основан на осуждении или 
неодобренииопределенных негативных качеств и наказании за неудачи. 
Социальная мотивация – одно из ключевых направлений деятельности 
службы управления персоналом организации. Проводимая политика 
ворганизации в рамках программ мотивации может быть абсолютно различной, 
что зависит от ряда факторов: 
 меры по стимулированию, предусмотренные в рамках организации; 
 имеющаяся на предприятии система управления персоналом, принятый 
стиль управления кадрами; 
 особенности самого учреждения: сферы его деятельности, численности 
работников, иерархическим структурам, квалификации кадровых 
менеджеров. 
Менеджеры организации обязаны  изучить потребности работников, 
объединенных в одном коллективе, и сформировать следующие основные 
направления социальной мотивации: 
 предоставление работы по склонностям, интересам и профессиональной 
подготовке; 
 своевременный должностной и профессиональный рост; 
 чувство уверенности в своем будущем; 
 творческая атмосфера, дающая возможность самовыражения в труде; 
 повышение демократичности руководства; 
 сохранение здоровья работников; 
 возможности обучения и карьерного продвижения; 
 равные возможности при найме и карьерном продвижении; 
 участие в управлении; 
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 создание благоприятной социально-психологической ситуации в 
коллективе, справедливость во всем: в установлении норм труда, 
распределении работы, оценки деятельности, вознаграждении.24 
На  многих предприятиях используется  социальный пакет, в который 
входят стимулы, которые требуют вложения  средств предприятия (бенефиты) 
и стимулы, которые не нуждаются в этом. 
В бенефиционной системе все используемые стимулы разделяются на две 
группы: группа А и группа Б. 
В группу А входит: 
 питание работников за счет предприятия, приобретение 
спецодежды для сотрудников; 
 обслуживание персонала в медицинских учреждениях, оплата 
больничных, путевок и наличие медицинского страхования  
сотрудников и  членов их семейства; 
 оплата расходов на командировки, если обязанности работника 
связаны с поездками, и компенсация расходов на топливо для 
собственного автомобиля, который используется  предприятием; 
 разнообразные мероприятия, проводимые  за счет организации; 
 программы, направленные на улучшение условий труда и 
повышение уровня культуры; 
 программы, направленные на повышение квалификации персонала, 
карьерного роста  и пенсионные программы. 
В группу Б входит: 
 обучение за счет предприятия; 
 программа по обеспечению льготами, скидками, кредитами и 
займами и т.д.; 
 оформление страхового полиса за счет предприятия; 
 предоставление помощи сотрудникам, которые находятся в 
алкогольной зависимости; 
 оказание помощи работникам, которые стали инвалидами  или 
получили заболевания, связанные с данной работой; 
 предоставление программы для топ-менеджеров с выплатой 
годовых бонусов. 
Используются также нематериальные стимулы, которые могут оказывать 
положительное воздействие на трудовое поведение работника и на качество его 
работы: 
 публичное вынесение благодарности, поздравления с юбилеем  или 
другой  торжественной датой сотрудника и членов его семьи; 
 ознакомление новых работников с предприятием и персоналом; 
 публичное освещение  сотрудников, которые показали высокие 
результаты в трудовой деятельности; 
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 награждение работников внутренними званиями; 
 основание и развитие клубов, где сотрудники предприятия могут 
обмениваться опытом или вместе решать  сложные проблемы. 
Однако, несмотря на дешевизну, простоту и быстроту воздействия на 
персонал указанных стимулов, они используются пока очень слабо и мало. 
Как уже указывалось, часть разрабатываемых в рамках социального 
пакета программ распространяется не только на работников организации, но и 
членов их семей. Наличие на предприятии социальных программ  состоит в 
повышении роста благосостояния работников, их социальной защищенности и 
возможности коллективно решать возникшие проблемы. 
Человеку характерны потребности достижения поставленных целей, 
самовыражения и успеха, которые он реализует, отстаивая свои интересы в 
организации. Но это при условии, что заключительным этапом борьбы будет 
совершенствование работы организации. Такой функциональный конфликт 
имеет важное положительное значение, т.к. в результате происходит 
соединение целей работника и организации для взаимного удовлетворения 
потребностей. Кадровая политика организации должна основываться на 
принципах высокой морали и нравственности, т.к. это позволит получить 
высокоинтеллектуальную рабочую силу, мотивированную на достижение 
организационных целей. 
Одним из важных мотивов является наличие работы, которая отвечает 
способностям, запросам  и интересам индивида.  Для того чтобы  трудовая 
деятельность вызывала удовлетворение,  следует шире применять  
усовершенствование организации труда. Всем известно, престиж профессии  
растет по мере возрастания сложности труда и предоставления возможностей 
для раскрытия потенциала индивида. Отрицательное влияние на трудовую 
деятельность могут оказывать  монотонность работы, старые технические 
средства, плохая организация работы неудобный график, несправедливость при 
определении размера вознаграждения и другие отрицательные явления. Чтобы 
не допустить формирования  негативного отношения персонала к своей работе, 
следует выполнять несколько требований: 
 необходимо четко определить критерии, по которым будет 
оцениваться данная работа. Конкретные задачи должны быть 
отражены в техническом  задании; 
 нужно рассчитать оптимальные сроки, за которые следует 
выполнить то или иное задание; 
 необходимо систематически контролировать процесс трудовой 
деятельности, и при необходимости  принимать определенные 
решения. 
Любая организация нуждается в работниках с определенным уровнем 
квалификации, которые смогут выполнять поставленные перед ними задания. 
Количество социальных льгот или выплат зависит от величины 
предприятия, вида деятельности, экономического положения, воздействия 
организованных профсоюзов  и т.д. Если государство сокращает выделение 
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расходов на социальные нужды индивидов, то основная нагрузка по 
обеспечению удовлетворения этих потребностей ложится на организацию. 
Следовательно, государство обязано как можно больше стимулировать 
формирование  таких фондов во всех организациях. Одним из основных 
способов здесь должна быть налоговая политика. В организациях, где эта 
система достаточно хорошо организована и развита, наблюдается довольно 
низкая текучесть кадров и лояльное отношение сотрудников к своему 
руководству.  
Количество всех льгот или компенсационных выплат из сформированных 
в организации фондов значительно превышает количество таких же выплат из 
государственных учреждений. Каждая организация должна тщательно  
контролировать расходы, которые тратятся на выплаты, и разработать 
специальную гибкую систему назначения льгот. Доступ к этим льготам 
обязательно должны иметь все сотрудники организации. Очень важно 
учитывать различия в социальном положении того или иного работника. Если у 
сотрудника достаточно большая семья, то он будет заинтересован в получении 
такой льготы, как медицинское обслуживание, обучение детей и т.д. Работник 
пожилого возраста обязательно поинтересуется такой льготой, как пенсионное 
обеспечение и т.п. Социальные услуги, предоставляемые организацией, 
являются одной из форм участия сотрудников в экономическом успехе 
организации. Кроме того, наличие  такого фонда социальных услуг доказывает 
тот факт, что не только получение максимальной прибыли является  основной 
задачей организации, но и  социальное развитие каждого работника,  и 
удовлетворение его нужд и потребностей. Следовательно, такие социальные 
услуги, оказываемые организацией,  совершенно не требуют  никаких 
доказательств рентабельности. Наличие этих услуг  является центральной 
частью социальной политики организации.25 
По мнению В. И. Титова, главным условием продуктивного 
функционирования любой организации является достижение соответствия 
между целями организации и личными желаниями ее работниками. Существует 
четыре основных инструмента достижения этого соответствия: 
 оценка работников; 
 система вознаграждения; 
 организация работ; 
 отбор и развитие. 
Система оценки. Совместно с мотивацией оценка работы персонала 
является важнейшей задачей управления человеческими ресурсами. Но очень 
проблематично определить вклад конкретного работника в достижение цели 
организации. Каким образом можно установить связь между затраченными 
усилиями и результатом работы всей организации? Как оценить работу 
сотрудника, если ее результат не связан напрямую с выпуском материального, 
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осязаемого объекта? Скорее всего, не получится дать четкий ответ на данный 
вопрос. 
И все же, прямая связь между результатами, полученными в ходе оценки 
работы сотрудников, и величиной их будущей заработной платы и 
перспективами карьерного роста делает эффективное решение подобных 
вопросов обязательным условием успешного функционирования организации.26 
Система вознаграждения. Вознаграждения, получаемые работником, 
могут быть разделены на внутренние и внешние. К источникам внутреннего 
вознаграждения относится работа, выполняемая работником: чувства 
причастности к свершению чего-то важного, ответственность, вызов самому 
себе. 
Внешние вознаграждения не являются прямой частью работы. К ним 
относятся заработная плата, возможности продвижения по службе, 
дополнительные выплаты, площадь рабочего места, статус и престиж. 
Для достижения эффективного управления персоналом нужнопривлечь к 
работе как внутренние, так и внешние элементы системы вознаграждения с 
целью создания такогосимбиоза, который максимально соответствовал бы 
целям организации.27 
Заработная плата. Можно выделить три основных критерия, согласно 
которымследует действовать при разработке системы оплаты труда. Во-первых, 
форма вознаграждения должна максимально соответствовать тому, что 
работники ожидают получить в обмен на его затраченные усилия. Поэтому 
главной задачей специалиста по управлению персоналом является верное 
определение ожиданий всех без исключения сотрудников организации. Так, 
ожидания дружелюбных отношений с коллективом не могут быть 
удовлетворены через заработную плату, в то время как ожиданияпродвижения 
по карьерной лестнице могут быть удовлетворены только при создании 
открытой и логичной системы карьерного роста.28 
Карьерный рост. Следующий источник, относящийся к внешнему 
вознаграждению – это продвижение по службе. Карьерный рост должен, с 
одной стороны, предоставлять сотрудникуперспективу самореализации, а с 
другой — поддерживать стабильность организации, т. е. повышение или 
понижение одного сотрудника по службе не должно влиять на 
работоспособность всего отдела. 
Организация работ. Изменение организации работ с помощью 
перестройки организационной структуры, норм или стандартных 
производственных процедур является основополагающим инструментом 
внутренней мотивации работников, т. е. повышения его вовлеченности в работу 
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за счет повышения интереса к содержанию самой работы (внутреннее 
вознаграждение), а не денежных и других поощрений. 
Следует выделить два способа улучшения организации работ: во-первых, 
расширить и обогатить содержание труда. Расширение работ призвано 
сократить до минимума негативное воздействие монотонных, повторяющихся 
заданий. Во-вторых, прибегают к обогащению содержания производственного 
задания при помощи увеличения ответственности и автономности отдельного 
работника. Таким образом, создается возможность для проявления личной 
инициативы и изобретательности.29 
Отбор персонала. Набор заключается в создании необходимого резерва 
кандидатов на все должности и специальности, из которого организация 
подбирает более подходящих для нее работников. Эта работа должна 
обязательно проводиться по всем специальностям. 
Развитие персонала. Работники — главное оружие любой организации в 
конкурентной среде. В то же время рациональное использование человеческого 
капитала представляет наибольшие трудности по сравнению с другими видами 
ресурсов (оборудования, сырья, материалов, финансового капитала). Персонал 
— это люди, отдельные личности, главной целью которых является 
удовлетворение прежде всего своих собственных потребностей. Причем 
личные потребности работников по своей сути противодействуют 
потребностям организации. 
Ни один менеджер не может ожидать максимальной преданности своих 
подчиненных. Поэтому главной задачей управления персоналомявляется 
создание такой системы организации труда, которая позволяла бы сотрудникам 
организации, направляющим свои знания и энергию на достижение 
экономических целей предприятия, одновременно максимально полно 
реализовать собственные стремления и желания.30 
Итак, в этой главе мы установили место системы социальной сферы 
организации в системе мотивации персонала. Мотивация сотрудников - это 
важный ресурс организации, который позволяет ей двигаться вперед и 
реализовывать стоящие перед ней цели. Существуют финансовые и 
нефинансовые инструменты мотивации, сочетание которых организация 
использует сугубо индивидуально. И также необходимо помнить, что в основе 
всегда лежит баланс интересов сотрудника и интересов организации. 
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В условиях кризиса  и высокой конкуренции большинству работодателей 
приходится прибегать к различным методам удержания ценных сотрудников на 
рабочих местах. В настоящее время это имеет большую актуальность, т.к. 
повышать заработную плату не представляется возможным, а работников 
нужно чем-то мотивировать к выполнению поставленных задач.   
В данной работе были уточнены термины «социальная сфера 
организации» и «управление социальной сферой организации». Выявлены 
элементы социальной сферой. Также было показано место управления 
социальной сферой в системе управления персоналом. 
Был произведен детальный анализ системы управления персоналом и 
системы управления социальной сферой Дженерал Банка, определено значение 
социальной сферы для организации.  
Выявлены особенности управления социальной сферой. 
Проанализированы существующие проблемы и перспективы ее развития, 
результаты данного исследования были отражены во второйглаве, и послужили 
основой для разработки целого ряда собственных предложений, направленных 
на совершенствование социальной сферы Дженерал Банка. 
Была дана общая организационно-экономическая характеристика 
Дженерал Банка.  
На основе анализа произведенного во второй главе, были разработаны 
предложения, направленные на совершенствование социальной сферы 
Дженерал Банка. В основе предложений лежат мероприятия по расширению 
предоставляемых социальных благ сотрудникам организации. 
В заключительной части была произведена оценка эффективности 
реализации предлагаемых программ развития социальной сферы организации. 
Данные программы должны показать высокий уровень эффективности, и 
позволить получать большую отдачу от персонала организации. 
В целом, можно сказать что задачи, поставленные в данной работе, были 
выполнены, это позволило добиться поставленной цели, а именно, разработать 
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